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La presente investigación titulada “Síndrome de Burnout en los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la ciudad de Juliaca, 2019”. El objetivo 
fue determinar la relación entre el síndrome de burnout con la edad y años de servicio en los 
trabajadores de la UGEL San Román de la ciudad de Juliaca, 2019. La metodología de la 
investigación pertenece al diseño no experimental de tipo descriptivo correlacional; la 
población estuvo conformada por 59 trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
San Román, mediante el muestreo no probabilístico con muestra de 59 trabajadores. El 
instrumento utilizado fue el cuestionario denominado “Maslach Burnout Inventory” para 
medir la variable Síndrome de Burnout compuesto por 22 ítems y distribuidos en tres 
dimensiones (agotamiento emocional, despersonalización y baja realización personal). Los 
resultados indican que el 39.0% de los trabajadores presentan un nivel alto de síndrome de 
burnout los cuales se ubican entre las edades de 41 a 50 años, asimismo el 50.8% de los 
trabajadores presentan un nivel alto de síndrome de bournout los cuales brindan su servicio 
de 16 años a más, encontrándose una correlación positiva de Rho= .387 y significativa (sig= 
.002) entre Síndrome de Burnout y la edad, también se evidencia la existencia de una 
correlación positiva de Rho= .316 y significativa (sig= .015) entre Síndrome de Burnout y  
años de servicio, se logra evidenciar la existencia de una correlación positiva 
moderadamente alta significativa en los trabajadores de la unidad de gestión educativa local 
(UGEL) San Román de la ciudad de Juliaca. 
 










This research entitled "Burnout Syndrome in workers of the Local Education 
Management Unit (UGEL) San Román of the city of Juliaca, 2019". The objective was to 
determine the relationship between burnout syndrome with age and years of service in the 
workers of the UGEL San Román in the city of Juliaca, 2019. The research methodology 
belongs to the non-experimental design of a correlational descriptive type; The population 
was made up of 70 workers from the San Román Local Educational Management Unit, 
through non-probabilistic sampling with a sample of 59 workers. The instrument used was 
the questionnaire called "Maslach Burnout Inventory" to measure the variable Burnout 
Syndrome composed of 22 items and distributed in three dimensions (emotional exhaustion, 
depersonalization and low personal achievement). The results indicate that 39.0% of 
workers have a high level of burnout syndrome which are between the ages of 41 and 50 
years, and 50.8% of workers have a high level of bournout syndrome which provide their 
service from 16 years to more, finding a positive correlation of Rho =  .387 and significant 
(sig = .002) between Burnout syndrome and age, there is also evidence of a positive 
correlation of Rho = .316 and significant (sig =. 015) between Burnout Syndrome and years 
of service, it is possible to demonstrate the existence of a significant moderately high 
positive correlation in the workers of the local educational management unit (UGEL) San 
Román of the city of Juliaca. 
 









Problema de investigación 
 
1.1. Descripción de la situación problemática 
En el Perú, Jacqueline Rojas, docente de psicología de la (UPN), menciona que cerca del 
60% de la ciudadanía peruana sufre de estrés y el 70% de trabajadores peruanos sufren de 
estrés en el trabajo (Universidad Peruana del Norte, 2019).  
Estas estadísticas nos muestran que en Perú hay un porcentaje alto de estrés afectando la 
salud de las personas y de los trabajadores que realizan sus actividades en los diferentes 
puestos o cargos en las empresas, organizaciones y entidades públicas. Entonces, una posible 
falta de atención puede causar malestares psicológicos en los trabajadores de la  UGEL, por 
lo tanto,  podrían presentar varios síntomas como, agotamiento, cansancio, interacción entre 
los trabajadores, preocupación, clima desagradable u otros síntomas que son una carga 
laboral que hace que esta ocupe más tiempo en su vida y que esta repercuta en su salud, 
Gálvez (2019) menciona que este síndrome conceptualizado es el resultado de un estrés 
laboral crónico que no ha sido satisfactoriamente manejado.  
De acuerdo a lo mencionado los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local 
San Román no están exceptos de padecer dicho síndrome, debido a que están en constante 
contacto con la población y en algún momento puedan llegar al agotamiento físico y 





1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general. 
¿Cuál es la relación entre el síndrome de Burnout con la edad y años de servicio en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la ciudad 
de Juliaca, 2019? 
1.2.2. Problemas específicos. 
1. ¿Cuál es la relación entre el agotamiento emocional con la edad y años de servicio en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la 
ciudad de Juliaca, 2019? 
2. ¿Cuál es la relación entre la despersonalización con la edad y años de servicio en los 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la 
ciudad de Juliaca, 2019? 
3. ¿Cuál es la relación entre la baja realización personal con la edad y años de servicio 
en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de 
la ciudad de Juliaca, 2019? 
1.3. Justificación de la investigación 
1.3.1. Justificación. 
La presente investigación nos permitirá conocer el nivel de síndrome de Burnout en 
los trabajadores de la UGEL, pues esta comprende preocupaciones en la salud de los 
mencionados. Por lo cual, resulta necesario realizar esta investigación, con el propósito 
de conocer la relación existente del síndrome de Burnout y la edad y años de servicio de 






1.3.2. Presuposición filosófica. 
La biblia nos dice que el trabajo es necesario: Tesalonicenses 3:10 “…Si alguno no 
quiere trabajar, tampoco coma”, y honroso:  Proverbios 13:11 “El dinero mal logrado 
pronto se termina; quien ahorra, gota a gota se enriquece”. Pero algunas veces olvidamos 
que todo trabajo debe ser bien hecho: Colosenses 3: 23 “Hagan lo que hagan, trabajen de 
buena gana”, y en su tiempo: 2 Timoteo 3:16-17 “Por relacionado, queda todavía un 
reposo singular para el pueblo de Dios; pues el que entra en la tranquilidad de Dios reposa 
también de sus obras, justo como Dios descansó de las suyas”. El cristiano como toda 
persona está obligado a trabajar, y que a pesar de todos los trabajos pesados sabe que su 
Dios los bendecirá, Eclesiastés 5:19 asimismo, a quien Dios le otorga abundancia y 
riquezas, también le permite comer de ellas, y tomar su parte y gozar de sus afanes, ya 
que esto es don de Dios. Y lo fortalecerá Salmos 4:8 “En paz me acostaré y así mismo 
dormiré, puesto que solo tú Jehová, me harás dormir seguro de sí mismo”. Cuando un 
trabajador mantiene estrés laboral y no conoce un método de afrontamiento que le ayude 
a mantener la salud emocional y física adecuada, inconscientemente no realizará una 
completa y eficiente labor; para ello el trabajador debe ser consciente que existe una 
postura constante sobre el trabajo planificado y sistemático, que no le genere estrés. 
1.4. Objetivos 
1.4.1. Objetivo general. 
Determinar la relación entre el síndrome de Burnout con la edad y años de servicio en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la 





1.4.2. Objetivos específicos. 
1. Determinar la relación entre el agotamiento emocional con la edad y años de servicio 
en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de 
la ciudad de Juliaca, 2019. 
2. Determinar la relación entre la despersonalización con la edad y años de servicio en 
los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la 
ciudad de Juliaca, 2019. 
3. Determinar la relación entre la baja realización personal con la edad y años de servicio 
en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de 
la ciudad de Juliaca, 2019. 
1.5. Formulación de la hipótesis 
1.5.1. Hipótesis General 
HG: Existe relación significativa entre el síndrome de Burnout con la edad y años de 
servicio en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 
Román de la ciudad de Juliaca, 2019. 
HO: No existe relación significativa entre el síndrome de Burnout con la edad y años de 
servicio en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 
Román de la ciudad de Juliaca, 2019. 
1.5.2. Hipótesis Específicas 
1. Existe relación significativa entre el agotamiento emocional con la edad y años de 
servicio en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 
Román de la ciudad de Juliaca, 2019. 
2. Existe relación significativa entre la despersonalización con la edad y años de 
servicio en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 





3. Existe relación significativa entre la baja realización personal con la edad y años de 
servicio en los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 
































2.1. Antecedentes de investigación 
2.1.1. Internacionales. 
Oramas (2013) realizó la tesis titulada “Estrés laboral y síndrome de burnout en 
docentes cubanos de enseñanza primaria”, cuyo objetivo fue; detectar la presencia del 
estrés laboral y el síndrome de burnout. La metodología es descriptiva de diseño 
transversal y con una muestra conformada por 621 docentes. El 88,2 % de docentes 
muestran altos síntomas de estrés laboral y vivencia en el trabajo, el 67,5% de docentes 
muestran altos niveles de síndrome de burnout, concluyó que los principales estresores 
laborales detectados son; volumen de trabajo, las demandas derivadas de los estudiantes, 
el sistema de enseñanza, presiones de los superiores, salarios, condiciones y recursos para 
el trabajo. 
Cialzeta (2013) efectuó una investigación cuyo título fue, “El sufrimiento mental en 
el trabajo: Burnout en Médicos de un Hospital de Alta Complejidad, Corrientes”, el 
objetivo fue, identificar la presencia y grado de afectación del Síndrome de Burnout. La 
metodología es transversal, observacional y con una muestra de 141 médicos. En sus 
resultados, se encontró 96,0% de despersonalización, 70,0% de cansancio emocional y 
55% de falta de realización personal. Concluyó que existe una elevada tasa de 44,0% de 






Ferrer (2017) en su investigación titulada "Síndrome de burnout y desempeño laboral 
en los trabajadores de unidad operativa flota-Copeinca S.A.C.-2017", cuyo objetivo fue, 
determinar la relación entre el síndrome de burnout y el desempeño laboral de los 
trabajadores. De metodología no experimental, transversal, correlacional, con una 
población de 60 colaboradores. Sus resultados dan a conocer que los trabajadores de la 
unidad operativa flota-Copeinca S.A.C. poseen un nivel alto de síndrome de burnout con 
un 65%, esto se debe que los trabajadores casi siempre se sienten fatigados al enfrentar 
su jornada laboral, casi siempre están demasiado tiempo en su trabajo, lo cual no les da 
tiempo para cosas personales , además de que la falta de realización personal está presente 
en el 45% de los trabajadores ya que a veces los culpan por los errores de otros y también 
sienten que hubiera un límite cuando realizan sus actividades el trabajo que realizan no 
es como se lo esperaban ya que no pueden explayarse en cuanto a tomar decisiones por 
ellos mismos. 
Valverde (2017) en su investigación titulada “Síndrome de burnout en el personal 
profesional asistencial de la Microred Chosica II”, cuyo objetivo fue; determinar el nivel 
burnout en el personal profesional asistencial de la Microred Chosica II. Su metodología 
fue; no experimental, descriptivo simple, de corte transversal donde tiene un muestreo no 
probabilístico 50 trabajadores conformado por profesionales. En sus resultados, se 
encontró un nivel alto Burnout de 56%, asimismo se mostró un cansancio emocional de 
62%, despersonalización de 56%. Concluyó que hay una disconformidad en quienes 
inician recién sus labores, falta de comprensión de los superiores, falta de apoyo, 
existencia de conflictos por causas personales.  
Díaz (2015) en su investigación titulada "El síndrome de burnout y su influencia en el 





sucursal Balta- Chiclayo, 2014", cuyo objetivo fue, medir el síndrome de Burnout en los 
colaboradores del Banco. Su metodología fue; aplicativo, transversal, cuantitativo y con 
una muestra 37 colaboradores. En sus resultados, se encontró un agotamiento alto de 
67,6% en los colaboradores, despersonalización de 56,7% y realización personal de 
64,9%. Concluyó que, si influye el síndrome de Burnout en el desempeño de los 
colaboradores, demostrándose la existencia de relación proporcional de este síndrome en 
los colaboradores. 
2.1.3. Locales. 
Hanco (2018) en su tesis denominada “Síndrome de burnout en cirujanos dentistas que 
laboran en consulta privada en la provincia de San Román - Juliaca, 2018”, cuyo objetivo 
fue; determinar la prevalencia del Síndrome de Burnout en cirujanos dentistas. Su 
metodología fue; descriptivo observacional, transversal y con una muestra de 80 médicos 
cirujanos. Las conclusiones de la investigación fueron que el Síndrome de Burnout se 
encuentra en 2.50% en nivel bajo, 55% en nivel medio y 42.5% en nivel alto, se evidencia 
que los cirujanos dentistas que laboran en consulta privada en la provincia de San Román 
- Juliaca en el 2018, se encuentran mayormente con nivel medio de síndrome de Burnout. 
Quispe (2017) en su tesis denominada “El síndrome de burnout según la condición 
laboral de los docentes de la escuela profesional de administración una – puno 2016 – 
2017”, cuyo objetivo fue; analizar comparativamente el nivel de síndrome de burnout 
según la condición laboral de los docentes. Su metodología fue: de tipo descriptivo- 
comparativo, no experimental, deductivo. En sus resultados; se encontró en el 2016 un 
20% y el año 2017 un 27% de docentes contratados llegaron a estar en un nivel alto se 
síndrome de burnout. Concluyó; que existe niveles bajos en los distintos síntomas como 
el cansancio emocional, asimismo un grupo de docentes se encuentran en una zona de 





2.2. Marco teórico. 
2.2.1. Síndrome de burnout. 
Para que naciera este concepto, debieron transcurrir decenios de observaciones 
cientificas, con el objeto de crear un modelo que designara al conjunto de síntomas 
producidos por estrés en el trabajo (Gonzáles & Alli, 2015). 
Según, Martínez (2018)  esta genera dificultades en su proceso de adaptación. Ello 
implica diferentes reacciones y estados emocionales que impiden la realización adecuada 
en las tareas específicas. Las consecuencias del síndrome de burnout afectan el contexto 
de trabajo, así como la vida privada de las personas. Pues cuando las condiciones de 
trabajo se prolongan en el tiempo y no son atendidas. Por lo tanto, si la organización 
laboral lograra tener bajo control los estresores que afectan a sus empleados, podrían estar 
libres de desarrollar este padecimiento. 
Asimismo, el “síndrome de burnout” según, Sánchez (2019) es el agotamiento 
profesional, se presenta en personas cuyo trabajo implica interactuar con gente y atender 
sus demandas, pues muchas veces estas relaciones están cargadas de enojo, vergüenza, 
miedo o desesperación, y al tratar de buscar soluciones, se puede agregar ambigüedad y 
frustración. 
Según, el autor Zapata (2012) refiere que en estrecha referencia con el estrés crónico 
ha surgido la patología llamada Síndrome de Burnout, enfermedad cual se presenta en 
una cantidad de profesiones llamados profesiones de servicio o ayuda en las que el 
empleado (trabajador social, médico, personal de enfermería, profesor, personal 
penitenciario) está en acoplamiento directo y estrecho con el individuo que acoge el 
servicio. En su surgimiento inciden tanto variables del contexto social como también del 
laboral y asimismo de la personalidad al que lo sufre; en las variables sociales serían las 





en los estudios de manera incipiente. Las variables del entorno laboral y de la 
personalidad del individuo se han estudiado en investigaciones de tipo transaccional con 
modelos cognitivos de estrés y modelo de ajuste individuo – consciente. El síndrome es 
estudiado como un proceso en el cual el individuo con sus características personales 
busca adaptarse a las condiciones laborales. El término de Burnout nace del inglés 
“Burnout” que significa “estar quemado” y se le conceptualiza como “un estado extremo 
de cansancio”, que puede ser físico o mental, debido a un trabajo demasiado estresante. 
Es interesante conocer cómo se ha desarrollado el estudio de esta enfermedad, que en la 
actualidad ha adquirido gran relevancia. El Síndrome Burnout, hace referencia a una 
situación cada vez más frecuente entre trabajadores de los servicios humanos que por la 
naturaleza de su trabajo deben mantener un contacto directo y continuo con la gente 
"quemándose" profesionalmente después de meses o años de dedicación. 
2.2.2. Etapas del síndrome de burnout. 
En estas primeras etapas los profesionales se sienten fatigados física, mental y 
emocionalmente, con intensas emociones de aburrimiento, frustración. También se 
observan síntomas de tensión, aumento en el consumo de alcohol, cafeína y nicotina, 
aislamiento, cambio en los hábitos de sueño, falta de ánimo (Zapata, 2012). 
2.2.3. Síntomas del síndrome de burnout. 
2.2.3.1. Síntomas emocionales. 
Ansiedad, impotencia, sentimientos de soledad. 
2.2.3.2. Síntomas actitudinales. 
Hostilidad, indiferencia, cinismo, apatía, no estabilización. 
2.2.3.3. Síntomas conductuales. 





2.2.3.4. Síntomas somáticos. 
Palpitaciones, hipertensión arterial, asma, catarros recurrentes, dolores de espalda, 
dolores cervicales, fatiga crónica. 
2.2.4. Consecuencias del síndrome de burnout. 
Se caracterizan por proteger poco su salud y sufrir problemas emocionales con 
frecuencia oculto y mal afrontados. Las consecuencias que genera este síndrome en los 
profesionales que lo padecen son múltiples y variadas, mezclándose unas con otras e 
interrelacionándose entre sí. Unas llevan a otras empeorando la situación de quien la sufre 
en todas sus esferas como individuo. Las consecuencias de síndrome de “burnout” no 
solo afectan al profesional que lo sufre, sino también a la organización en la que desarrolla 
su actividad. (Goñi, 2008) 
2.2.5. Diferenciación del síndrome de “Burnout” de otros conceptos. 
2.2.5.1. Depresión. 
Presenta tantas similitudes que su delimitación es complicada: cansancio, abandono 
social y sentimientos de fracaso. Algunos autores señalan que el “burnout” es 
fundamentalmente un estresor social que surge como consecuencia de las relaciones 
interpersonales y organizacionales, mientras que la presión es un conjunto de emociones 
y cogniciones que tienen consecuencias sobre esas relaciones interpersonales. (San & 
Arranz, 2010) 
2.2.5.2. Ansiedad. 
El síndrome de burnout es más amplio que el concepto de ansiedad y este puede ser 
una respuesta al estrés. La ansiedad se produce cuando el individuo no posee los recursos 
necesarios para afrontar una situación, mientras que el burnout es un 






 2.2.5.3. Insatisfacción laboral. 
Es un fenómeno que se caracteriza por el rechazo hacia el trabajo por parte del 
trabajador, que afecta tanto a su salud como a la productividad y que esta es ocasionada 
por factores derivados a una inadecuada organización del trabajo. (Pères A & González 
A, 2019) 
2.2.5.4. Fatiga. 
Una de las principales diferencias entre quemarse por el trabajo y la fatiga física es 
que el sujeto se recupera rápidamente de la fatiga, pero no del síndrome de quemado. 
El Burnout es un proceso continuo, que va surgiendo de forma paulatina y que se va 
instaurando en el individuo hasta provocar en él la sintomatología específica. Es necesaria 
la presencia de interacciones humanas trabajador-cliente de forma intensa o duradera para 
que el síndrome aparezca. (Pastrana, 2009) 
2.2.6. Aspectos que causan la aparición del síndrome de “Burnout”. 
2.2.6.1. Aspectos organizacionales. 
Son aspectos intrínsecos a la organización que pueden por sí mismas generar 
situaciones negativas, o bien juegan un papel importante en la interacción continua 
trabajador/a-puesto de trabajo. (Pastrana, 2009) 
Entre estas variables se puede distinguir: 
 Dinámica del trabajo: Interacciones mal conducidas, planteamientos directivos 
descendentes poco claros, mal establecimiento de los roles a desempeñar. 
 Inadecuación profesional: No adaptarse el perfil profesional y personal del individuo 
al perfil del puesto de trabajo que se desempeña, no tanto por sí mismo como por el 
hecho de tener que seguir trabajando en un puesto para el que objetivamente no está 





 Sobrecarga de trabajo: Referida a las exigencias del trabajo que sobrepasan lo 
racionalmente aceptable y que suelen ir acompañadas de exceso de tareas que no son 
agradables.  
 Infracarga de trabajo: La infracarga propicia caer en un alto grado de separación con 
la realidad, provocando el “autismo” del trabajador/a.  
 Los contenidos: Relacionados con la variedad de tareas, el grado de 
retroalimentación, la identidad de las mismas, la realización.  
 Ambiente físico de trabajo: El nivel de ruido que se debe soportar, las vibraciones, 
las características de la iluminación, así como la temperatura y las condiciones 
higiénicas del lugar de trabajo y la disponibilidad de espacio físico para desempeñar 
las tareas.  
 Los turnos de trabajo: Y más concretamente el trabajo nocturno como variable que 
incide en el síndrome.  
 Conflicto y ambigüedad de rol: Conflicto entre exigencias que resultan 
contradictorias y/o grado de incertidumbre que el sujeto que desempeña un rol tiene 
respecto al mismo.  
 Estresores relacionados con las nuevas tecnologías.  
 Estructura organizacional.  
 Estresores económicos: Cuando existe inseguridad económica aumenta la 
vulnerabilidad al Burnout.  
 Desafío en el trabajo: Tener que estar continuamente demostrando la capacidad para 
desarrollar adecuadamente el desempeño laboral supone un desafío, y a más desafío, 
más Burnout, en concreto, mayor despersonalización y menor realización personal.  
 El clima organizativo: Participación en la toma de decisiones, autonomía en el 





2.2.6.2. Aspectos sociales. 
Son variables no relacionadas con el contexto laboral y sí con otros ámbitos que 
pueden originar fricciones importantes: familia, amigos, estilos de vida, etc. 
 Apoyo social: Este factor está centrado en el apoyo que la persona recibe de familiares 
y amigos; las relaciones mantenidas condicionan que el ambiente habitual de la 
persona sea agradable o no. Conforme aparecen ambientes más agresivos aumentan 
las posibilidades de padecer Burnout. 
2.2.6.3. Aspectos Personales. 
Son variables propias del individuo y hacen referencia a aspectos de su personalidad, 
sus sentimientos y pensamientos, sus emociones, sus actitudes, etc. Estas variables, más 
que desencadenantes, se consideran facilitadoras o inhibidoras del síndrome, esto es, que 
en función de que se presenten en menor o mayor grado, aumentará o disminuirá la 
posibilidad de que el Burnout aparezca.  
 Personalidad resistente: Las personas con este tipo de personalidad previenen o 
reducen la incidencia del Burnout. Se caracteriza por un gran sentimiento de 
compromiso hacia sí mismo y el trabajo, por una percepción de control del ambiente, 
así como una tendencia a acercarse a los cambios de la vida con una actitud de desafío 
antes que, de amenaza, que suponen las tres dimensiones que configuran este tipo de 
personalidad (compromiso, control y reto). 
 Sexo: Esta variable va vinculada a una serie de características relacionadas con el 
trabajo y la sociedad, que predisponen especialmente hacia una tendencia u otra. Sin 
embargo, esta variable no es del todo concluyente. 
 Edad: Los profesionales con experiencia pueden desarrollar modelos de 





 Estado civil: Más que el propio hecho del estado civil, lo que tiene importancia es la 
relación de esta variable con el apoyo emocional. 
 Estrategias de afrontamiento: Si se poseen o no herramientas para hacer frente a la 
situación que disminuyan la posibilidad de padecer Burnout, o, por el contrario, se 
emplea estrategias de tipo escapista que aumentan la probabilidad de sufrir este 
síndrome.  
 Autoeficacia: La percepción que tiene el individuo de sentirse eficaz con las tareas 
que realiza.  
 Expectativas personales: Nos referimos a aquellas expectativas que el individuo tiene 
hacia cualquier evento vital. Conforme las expectativas de la persona no se cumplan 
aumentará el riesgo de padecer Burnout. 
2.2.7. Dimensiones del síndrome de burnout. 
2.2.7.1. Agotamiento emocional. 
Goñi (2008) afirma que el agotamiento emocional laboral es el desequilibrio entre 
la percepción de las capacidades de afrontamiento, recursos físicos y mentales de los 
trabajadores ante las exigencias de su actividad 
Tipos de agotamiento emocional: 
Gonzáles (2008) indica que el agotamiento emocional se refiere a la disminución y 
pérdida de recursos emocionales. En donde se comprende los sentimientos de 
incapacidad y de desbordamiento en el trabajo y lleva a desarrollar en el trabajador 
actitudes negativas hacia uno mismo, hacia los compañeros de trabajo y, sobre todo, 
hacia el propio trabajo. Llegando a considerar que existe tres tipos de agotamiento 
laboral en los colaboradores o empleados estos son considerados como frenético, sin 





a. El agotamiento frenético definida por trabajadores que tienen demasiado para 
hacer. Estos empleados suelen adoptar un tono negativo al descargar su enojo por 
la cantidad de trabajo. 
b. El agotamiento sin desafíos, sin embargo, es una muestra de los empleados que 
sencillamente sienten que no se sienten muy satisfechos con su trabajo. Los 
empleados que experimentan este tipo de agotamiento tienden a "evitar 
cognitivamente" su trabajo al distanciarse de lo que consideran una experiencia 
poco productiva. 
c. Los empleados extenuados son aquellos que luchan con el estrés del día a día y, 
por último, eligen rechazar su trabajo debido a tales presiones. 
2.2.7.2. Despersonalización 
Vega (2016) menciona que la perturbación de despersonalización viene a incluir al 
interior de los trastornos o perturbación que son disociativos y se identifica por épocas 
reiterativas en los que se prueban una percepción de hallarse aislado o excluido del 
mismo cuerpo y asimismo de los entendimientos. Se halla una sensación de pasmo 
que uno tiene. Los sujetos que sufren incidente de despersonalización, debes en 
cuando lo especifican como que se consideran examinados o visualizados desde afuera 
de su mismo organismo o como si se hallarían al interior de una siesta, el termino más 
vinculado a la denominada despersonalización es la que se considera como irrealidad, 
o la percepción que muchas veces se piensa que algo no es real. 
Síntomas de la despersonalización: 
Las peculiaridades que son típicos del denominado trastorno de la conocida 
despersonalización es una impresión muy desfigurada del organismo. El sujeto podría 





volviéndose locas o que están a punto de deprimirse o de iniciar algún trastorno grave. 
(Gonzáles C, 2012). 
Origen de la despersonalización: 
El trastorno de despersonalización puede precipitarse como consecuencia de un 
acontecimiento vital estresante, como un abuso, una situación de extrema violencia, 
accidentes y desastres naturales, que la persona ha presenciado. La despersonalización 
como un trastorno aislado es muy poco frecuente (Gonzáles C, 2012). 
2.2.8.3. Baja Realización personal. 
Ocurre cuando los trabajadores sienten que ellos no son competentes en el trabajo 
y no pueden alcanzar en su trabajo los objetivos trazados (Alvez, 2016). 
Debe entenderse como los sentimientos de incapacidad y también de frustración 
que el profesional quemado llega a tener viendo imposible conseguir sus logros o 
expectativas. Su autoestima disminuye notablemente y cierra de esta forma un ciclo 
que acaba con una mayor ineficiencia laboral. (Fuertes, 2017) 
2.4. Marco conceptual 
2.4.1. Síndrome de burnout. 
El desgaste profesional que sufren los trabajadores de los servicios a personas, debido 
a unas condiciones de trabajo que exigen altas demandas sociales. (Pastrana, 2009) 
2.4.2. Agotamiento emocional. 
El agotamiento emocional laboral es el desequilibrio entre la percepción de las 
capacidades de afrontamiento, recursos físicos y mentales de los trabajadores ante las 
exigencias de su actividad. (Goñi, 2008) 
2.4.3. Despersonalización. 
La perturbación de despersonalización viene a incluir al interior de los trastornos o 





prueban una percepción de hallarse aislado o excluido del mismo cuerpo y asimismo de 
los entendimientos. Se halla una sensación de pasmo que uno tiene. Los sujetos que sufren 
incidente de despersonalización, debes en cuando lo especifican como que se consideran 
examinados o visualizados desde afuera de su mismo organismo o como si se hallarían 
al interior de una siesta, el término más vinculado a la denominada despersonalización es 
la que se considera como irrealidad, o la percepción que muchas veces se piensa que algo 
no es real. (Vega, 2016) 
2.4.4. Baja realización personal. 
La carencia de realización personal es la inclinación a examinar la misma labor de 
manera negativa: los perjudicados se desaprueban por no haber conseguido los objetivos 
que se propusieron, con experiencias de deficiencia personal y asimismo de la 
denominada baja autoestima laboral. Perjudicando básicamente a determinados sujetos 
que laboran con individuos. (Maslach & Jackson, 2014) 
De todos modos, los denominado especialistas en la actitud humana confirman que 
lograr completamente esta condición es algo muy complicado, pues los sujetos no son 



















3.1. Tipo de investigación 
 Descriptivo - Correlacional 
Según, Hernández (2019) refiere que el tipo de investigación es descriptiva, puesto que 
es aquella que busca especificar las propiedades, características y los perfiles importantes 
de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenómeno que se someta a un análisis, 
es decir que únicamente pretende medir o recoger información de manera independiente o 
conjunta sobre los conceptos o variables a la que se refiere la investigación.  
Además de ser una investigación descriptiva también fue una investigación correlacional 
puesto que es aquella cuyo diagnóstico es de dos o más poblaciones u objetos de estudio 
similar o parecido para identificar sus diferencias o similitudes, este tipo de investigación 
también corresponde a la función descriptiva de la ciencia. (Charaja, 2011) 
Por lo que en esta investigación se desarrollara con el tipo descriptivo-correlacional. 
3.2. Diseño de investigación 
 No experimental 
Según, Hernández (2019) indica que la investigación no experimental es cuando se 
realiza una investigación sin manipular deliberadamente variables, es decir, se trata de 
estudios en los que no hacemos variar en forma intencional la variable independiente para 
ver su efecto sobre otra variable. 
El término diseño se refiere al plan o estrategia concebido para lograr la información que 





“No experimental” puesto que no se manipulará la variable de la investigación, con el 
objetivo de poder describir la variable. 
 Transaccional correlacional 
Según, el autor Carrasco (2018) indica que estos diseños tienen la particularidad de 
permitir al investigador, analizar y estudiar la relación de hechos y fenómenos de la realidad 
(variables), para conocer su nivel de influencia o ausencia de ellas, buscan determinar el 
grado de relación entre las variables que se estudia. Este diseño se utiliza, para analizar 
estudios de investigación de hechos y fenómenos de la realidad, en un momento. 
3.3. Población y muestra 
3.3.1. Población. 
Según, Pino (2018) precisa que la población es un conjunto formado por todos los 
elementos a estudiar. Cada uno de los elementos se denomina individuo. Un individuo 
no tiene que ser una persona física, puede ser una familia, un día, un negocio, etc. La 
población está conformada por 59 trabajadores de la UGEL San Román como se aprecia 
en la siguiente tabla. 
Tabla 1  
Población total de los trabajadores de la UGEL San Román 2019 
 Nº Áreas   Población/Muestra 
1 Dirección  4 
2 Área de Gestión Pedagógica  16 
3 Área de Gestión Institucional  11 
4 Área Administrativa  24 
5 Área Jurídica  2 
 
6      Área de Auditoria Interna  3 
Total   59 






Según, Hernández (2019) indica que la muestra es un subgrupo de la población o 
universo que te interesa, sobre la cual recolectan los datos pertinentes; y deberá ser 
representativa de dicha población. 
No probabilística 
La muestra será no probabilística intencional o por criterio  según, Vara (2012) ,asi 
mismo, Carrasco (2018) indica que es aquella que el investigador selecciona según su 
propio criterio, sin ninguna regla matemática o estadística. En tal sentido, la muestra está 
conformada igual a 59 trabajadores. 
3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
3.4.1. Técnicas. 
Constituyen el conjunto de reglas y pautas que guían las actividades que realizan los 
investigadores en cada una de las etapas de la investigación científica. Las técnicas como 
herramientas procedimentales y estrategias suponen un previo conocimiento en cuanto a 
su utilidad y aplicación, de tal manera que seleccionarlas y elegirlas resulte una tarea fácil 
para el investigador. (Carrasco D, 2018) 
Encuesta.  
Para la encuesta se utilizó el instrumento tipo cuestionario, con el objetivo de captar 
información respecto al Síndrome de burnout de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local San Román. 
3.5.2. Instrumento. 
Cuestionario 
Según, García (2004) menciona que estas son preguntas racionales, ordenadas de 
manera coherente, desde el punto de vista lógico como también psicológico, expresadas 





escrito la persona que es interrogada, sin que sea necesaria la intervención de un 
encuestador. 
En la presente investigación se usó como instrumento un cuestionario de preguntas 
que se aplicó a los trabajadores de la UGEL San Román. 
El autor Quispe (2017) usó del cuestionario denominado “Maslach Burnout 
Inventory”, su objetivo fue comparar el nivel del síndrome de burnout, la cual consto de 
22 ítems con escala Likert en forma de afirmación referidas a las actitudes, emociones y 
sentimientos que el profesional muestra hacia el trabajo; cada una de ellas divididas por 
























Resultados y discusión 
4.1. Resultados 
4.1.1. En relación a los resultados generales 
Tabla 2  
Años de servicio de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local San Román 
2019. 
Años de servicio Frecuencia Porcentaje 
 de 1 a 5 años 7 11,9 
de 6 a 10 años 12 20,3 
de 11 a 15 años 9 15,3 
de 16 años a más 31 52,5 
Total 59 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
De la tabla 2 se puede apreciar que el 52,5% de trabajadores brindan su servicio más de 16 
años en la UGEL San Román, seguidamente el 20,3% de trabajadores laboran de 6 a 10 años 
en servicio, así como el 15,3% de trabajadores brindan su servicio durante 11 a 15 años en 
dicha entidad, finalmente el 11,9% de servidores públicos de la mencionada entidad ya 











Tabla 3  
Edad de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local San Román 2019. 
Edad Frecuencia Porcentaje 
 de 20 a 30 años 13 22,0 
de 31 a 40 años 15 25,4 
de 41 a 50 años 23 39,0 
51 años a más 8 13,6 
Total 59 100,0 
Fuente: Elaboración propia. 
 
La tabla 3 muestra el 39,0% de trabajadores tienen las edades de 41 a 50 años, seguidamente 
de 25,4% de servidores públicos cuenta con una edad de 31 a 40 años, asimismo el 22,0% 
de trabajadores tienen las edades de 20 a 30 años, finalmente un 13,6% de trabajadores tienen 


















Tabla 4  
Tabla cruzada de años de servicio y edad de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de San Román, 2019 
      Años de servicio   
   
de 1 a 5 
años 
de 6 a 10 
años 
de 11 a 15 
años 
de 16 años 
a más 
Total 
Edad de 20 a 30 
años 
Recuento 5 7 1 0 13 
% del total 8.5% 11.9% 1.7% 0.0% 22.0% 
de 31 a 40 
años 
Recuento 1 3 7 4 15 
% del total 1.7% 5.1% 11.9% 6.8% 25.4% 
de 41 a 50 
años 
Recuento 1 1 1 20 23 
% del total 1.7% 1.7% 1.7% 33.9% 39.0% 
51 años a 
más 
Recuento 0 1 0 7 8 
% del total 0.0% 1.7% 0.0% 11.9% 13.6% 
Total Recuento 7 12 9 31 59 
% del total 11.9% 20.3% 15.3% 52.5% 100.0% 
Fuente: Elaboración propia. 
En la tabla 4 se observa que el 22% de trabajadores tienen las edades de 20 a 30 años de los 
cuales el 8,5% laboran de 1 a 5 años. Asimismo, el 11,9% laboran de 6 a 10 años, de igual 
manera el 1,7% laboran de 11 a 15 años, finalmente, ningún trabajador labora más de 16 
años. 
Como también se puede observar que el 25,4% de trabajadores tienen las edades de 31 a 40 
años de los cuales el 1,7% laboran de 1 a 5 años, así mismo, el 5,1% laboran de 6 a 10 años, 
de igual manera el 11,9% laboran de 11 a 15 años, finalmente, el 6,8% laboran más de 16 





años de los cuales el 1,7% laboran de 1 a 5 años, así mismo, el 1,7% laboran de 6 a 10 años, 
de igual manera el 1,7% laboran de 11 a 15 años, finalmente, el 33,9% labora más de 16 
años, lo que indica que la mayoría de trabajadores son adultos y laboran bastante tiempo en 
la entidad pública. Se precisa que el 13,6% de trabajadores tienen más de 51 años de los 
cuales ningún trabajador labora de 1 a 5 años, así mismo, el 1,7% laboran de 6 a 10 años, de 
























4.1.2. En relación a la hipótesis general 
Tabla 5  
Síndrome de burnout en relación con las edades de los trabajadores. 
Según edad 
Síndrome de Burnout 
Medio Alto Total 
f % F % f % 
  De 20 a 30 años 4 6,8% 9 15,3% 13 22,0% 
  De 31 a 40 años 3 5,1% 12 20,3% 15 25,4% 
  De 41 a 50 años 0 0,0% 23 39,0% 23 39,0% 
  De 51 años a más 0 0,0% 8 13,6% 8 13,6% 
Total 7 11,9% 52 88,1% 59 100.0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
 
En la tabla 5 se muestran los resultados de la variable síndrome de burnout en relación con 
las edades de la población encuestada en el que el 39.0% de los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román representado por 23 trabajadores de las 
edades de 41 a 50 años presentan un nivel alto de síndrome de burnout, mientras que el 
20.3% de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román 
representado por 15 trabajadores de 31 a 40 años de edad presentan también un nivel alto de 
síndrome de burnout. Asimismo, el 15.3% de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local (UGEL) San Román representado por 9 trabajadores de la edad de 20 a 30 
años presentan un nivel alto del síndrome de burnout, finalmente el 13.6% de los servidores 
públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román representado por 8 
trabajadores de la edad de 51 años a más sitúan en el nivel alto de los niveles del síndrome 







Tabla 6  
Síndrome de burnout en relación a los años de servicio de los trabajadores 
Años de servicio 
Síndrome de Burnout 
Medio Alto Total 
f % f % f % 
  De 1 a 5 años 2 3,4% 5 8,5% 7 11,9% 
  De 6 a 10 años 2 3,4% 10 16,9% 12 20,3% 
  De 11 a 15 años 2 3,4% 7 11,9% 9 15,3% 
  De 16 años a más 1 1,7% 30 50,8% 31 52,5% 
Total 7 11,9% 52 88,1% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 6 se puede apreciar los resultados de la variable síndrome de burnout en relación 
a los años de servicio de la población encuestada, en el que 50.8% servidores públicos de la 
Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la ciudad de Juliaca que ya 
llevan trabajando 16 años a más, se sitúan en un nivel alto de síndrome de burnout que tienen 
por causa de los años ejercidos, mientras que el 16.9% de servidores públicos que han 
trabajado ya de 6 a 10 años señalan que se encuentran en un nivel alto de síndrome de 
burnout, seguidamente del 11.9% de los trabajadores de la entidad se hallan en un nivel alto 
del síndrome de burnout, finalmente el 8.5% de los trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local (UGEL) San Román que han ejercido de 1 a 5 años se ubican en un nivel 














Tabla 7  
Correlación entre Síndrome de Burnout y años de servicio y edad en los trabajadores de la 
UGEL San Román.                                                                                                                                                                                                                                                                 






Edad Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,818** ,387** 
Sig. (bilateral) . ,000 ,002 





,818** 1,000 ,316* 
Sig. (bilateral) ,000 . ,015 






,387** ,316* 1,000 
Sig. (bilateral) ,002 ,015 . 
N 59 59 59 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la Tabla 7 se observan los resultados de la prueba de hipótesis, en el cual se logra 
evidenciar la existencia de una correlación positiva de Rho=0.387 y significativa 
(sig=0.002)  entre Síndrome de Burnout  y la edad, también se evidencia la existencia de 
una correlación positiva de Rho=0.316 y significativa (sig=0.015) entre Síndrome de 
Burnout y los años de servicio de los trabajadores de la unidad de gestión educativa local 








4.1.3. En relación a la primera hipótesis específica 
Tabla 8  
Agotamiento emocional en relación a las edades de los trabajadores 
Según edad 
Agotamiento emocional 
Bajo Medio Alto Total 
f % f % f % f % 
  De 20 a 30 años 2 3,4% 5 8,5% 6 10,2% 13 22,0% 
  De 31 a 40 años 0 0,0% 6 10,2% 9 15,3% 15 25,4% 
  De 41 a 50 años 0 0,0% 3 5,1% 20 33,9% 23 39,0% 
  De 51 años a más 0 0,0% 0 0,0% 8 13,6% 8 13,6% 
Total 2 3,4% 14 23,7% 43 72,9% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 8 se muestran los resultados de la dimensión de agotamiento emocional en 
relación a las edades de la población encuestada, en el que el 33.9% de trabajadores de dicha 
entidad que se hallan entre la edad de 41 a 50 años se encuentran en un nivel alto agotamiento 
emocional, mientras que el 15.3% de los servidores públicos de la edad entre a 31 a 40 años 
señalan que también se hallan en un nivel alto de agotamiento emocional, asimismo, el 
13.6% de los servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 
Román de la ciudad de Juliaca, de la edad de 51 años a más se sitúan en un nivel alto de 
agotamiento emocional, finalmente, el 10.2% de los trabajadores representado por 6 
trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la edad de 20 










Tabla 9  
Agotamiento emocional en relación a los años de servicio de los trabajadores 
Años de servicio 
Agotamiento emocional 
Bajo Medio Alto Total 
f % f %   f % 
  De 1 a 5 años 1 1,7% 5 8,5% 1 1,7% 7 11,9% 
  De 6 a 10 años 1 1,7% 3 5,1% 8 13,6% 12 20,3% 
  De 11 a 15 años 0 0,0% 3 5,1% 6 10,2% 9 15,3% 
  De 16 años a más 0 0,0% 3 5,1% 28 47,5% 31 52,5% 
Total 2 3,4% 14 23,7% 43 72,9% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 9 se puede apreciar los resultados de la dimensión de agotamiento emocional en 
relación a los años de servicio de la población encuestada, en el que el 47.5% de los 
servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la 
ciudad de Juliaca que ya llevan trabajando de 16 años a más, se sitúan en un nivel alto de 
agotamiento emocional que tienen por causa de los años ejercidos, mientras que el 13.6% 
de los servidores públicos que han trabajado ya de 6 a 10 años señalan  que se encuentran 
en un nivel alto de agotamiento emocional, seguidamente el 10.2% de los trabajadores de 
dicha entidad que ya han ejercido sus años de servicio de 11 a 15 años se encuentran en un 
nivel alto de agotamiento emocional, finalmente, el 8.5% de  trabajadores de la Unidad de 
Gestión Educativa Local (UGEL) San Román que han laborado de 1 a 5 años se ubican en 









Tabla 10  
Correlación entre el agotamiento emocional y años de servicio y edad en los trabajadores 
de la UGEL San Román.                                                                                                                                                            








Edad Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,818** ,510** 
Sig. (bilateral) . ,000 ,000 
N 59 59 59 





Sig. (bilateral) ,000 . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 ,000 . 
N 59 59 59 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la Tabla 1 0  se observan los resultados de la prueba de hipótesis, en el cual se logra 
evidenciar la existencia de una correlación positiva de Rho=0.510 y significativa 
(sig=0.000) entre el agotamiento emocional y la edad, también se evidencia la existencia de 
una correlación positiva de Rho=0.508 y significativa (sig=0.000) entre el agotamiento 
emocional y los años de servicio de los trabajadores de la unidad de gestión educativa local 









4.1.4. En relación a la segunda hipótesis específica 
Tabla 11  
Despersonalización en relación a las edades de los trabajadores 
Según edad 
Despersonalización 
Bajo Medio Alto Total 
f % f % f % f % 
  De 20 a 30 años 1 1,7% 1 1,7% 11 18,6% 13 22,0% 
  De 31 a 40 años 0 0,0% 2 3,4% 13 22,0% 15 25,4% 
  De 41 a 50 años 0 0,0% 0 0,0% 23 39,0% 23 39,0% 
  De 51 años a más 0 0,0% 0 0,0% 8 13,6% 8 13,6% 
Total 1 3,4% 3 23,7% 55 72,9% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 11 se muestran los resultados de la dimensión de despersonalización en relación 
a las edades de la población encuestada, en el que el 39.0% de los trabajadores de la Unidad 
de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román representado por 23 trabajadores se hallan 
entre la edad de 41 a 50 años que manifiestan que se encuentran en un nivel alto de 
despersonalización, mientras que el 22.0% de los servidores públicos de la edad entre a 31 
a 40 años de edad señalan que también se hallan en un nivel alto de despersonalización, 
asimismo el l8.6% de los trabajadores de la edad de 20 a 30 años se ubican en un nivel alto 
de despersonalización, finalmente, el 13.6% de los servidores públicos de la Unidad de 
Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la ciudad de Juliaca, de la edad de 51 años 









Tabla 12  
Despersonalización en relación a los años de servicio de los trabajadores 
Años de servicio 
Despersonalización 
Bajo Medio Alto Total 
f % f %   f % 
  De 1 a 5 años 0 0,0% 1 1,7% 6 10,2% 7 11,9% 
  De 6 a 10 años 1 1,7% 2 3,4% 9 15,3% 12 20,3% 
  De 11 a 15 años 0 0,0% 0 0,0% 9 15,3% 9 15,3% 
  De 16 años a más 0 0,0% 0 0,0% 31 52,5% 31 52,5% 
Total 1 1,7% 3 5,1% 55 93,2% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 12 se puede apreciar los resultados de la dimensión de despersonalización en 
relación a los años de servicio de la población encuestada, en el que el 52.5% de los 
servidores públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la 
ciudad de Juliaca que ya llevan trabajando de 16 años a más, se sitúan en el nivel alto en el 
nivel de despersonalización que tienen por causa de los años ejercidos, mientras que el 
15.3% de los servidores públicos que han trabajado ya de 6 a 10 años señalan  que se 
encuentran en el nivel alto de los niveles de despersonalización, seguidamente del 15.3% de 
los trabajadores de dicha institución que ya han ejercido sus años de servicio de 11 a 15 años 
que manifiestan que se encuentran en el nivel alto del nivel de despersonalización, 
finalmente, el 10.2% de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) 









Tabla 13  
Correlación entre despersonalización y años de servicio y edad en los trabajadores de la 
UGEL San Román.                                                                                                                                                            













1,000 ,818** ,311* 
Sig. 
(bilateral) 
. ,000 ,016 
N 59 59 59 











,000 . ,013 







,311* ,321* 1,000 
Sig. 
(bilateral) 
,016 ,013 . 
N 59 59 59 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 13 se observan los resultados de la prueba de hipótesis, en el cual se logra 
evidenciar la existencia de una correlación positiva de Rho=0.311 y significativa 
(sig=0.016) entre la despersonalización y la edad, también se evidencia la existencia de una 
correlación positiva de Rho=0.321 y significativa (sig=0.013) entre la despersonalización 
y los años de servicio de los trabajadores de la unidad de gestión educativa local (UGEL) 






4.1.5. En relación a la tercera hipótesis específica 
Tabla 14  
Baja realización personal en relación a las edades 
Según edad 
Baja realización personal 
Bajo Medio Alto Total 
f % f % f % f % 
  De 20 a 30 años 3 5,1% 2 3,4% 8 13,6% 13 22,0% 
  De 31 a 40 años 6 10,2% 3 5,1% 6 10,2% 15 25,4% 
  De 41 a 50 años 3 5,1% 7 11,9% 13 22,0% 23 39,0% 
  De 51 años a más 1 1,7% 4 6,8% 3 5,1% 8 13,6% 
Total 13 22,0% 16 27,1% 30 50,8% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
  
En la tabla 14 se muestran los resultados de la dimensión de baja realización personal en 
relación a las edades de la población encuestada, en el que el 22.0% de los trabajadores de 
la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román que se hallan entre la edad de 
41 a 50 años de edad que manifiestan que se encuentran en un nivel alto de baja realización 
personal, asimismo, 13.6% de los trabajadores de dicha entidad de la edad de 20 a 30 años 
se ubican en un nivel alto de baja realización personal; mientras que el 10.2% de los 
servidores públicos de la edad entre a 31 a 40 años de edad señalan que se hallan en un nivel 
bajo y en el nivel alto de baja realización personal, finalmente, el 6.8% de los servidores 
públicos de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román de la ciudad de 









Tabla 15  
Baja realización personal en relación a los años de servicio. 
Años de servicio 
Baja realización personal 
Bajo Medio Alto Total 
f % f %   f % 
  De 1 a 5 años 0 0,0% 2 3,4% 5 8,5% 7 11,9% 
  De 6 a 10 años 3 5,1% 2 3,4% 7 11,9% 12 20,3% 
  De 11 a 15 años 4 6,8% 3 5,1% 2 3,4% 9 15,3% 
  De 16 años a más 6 10,2% 9 15,3% 16 27,1% 31 52,5% 
Total 13 22,0% 16 27,1% 30 50,8% 59 100,0% 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 15 se puede apreciar los resultados de la dimensión de baja realización personal 
en relación a los años de servicio de la población encuestada, en el que tienen por causa de 
los años ejercidos, mientras que el 11.9% de servidores públicos que han trabajado ya de 6 
a 10 años señalan  que se encuentran en un nivel alto de los niveles de baja realización 
personal, seguidamente, el 8.5% de los trabajadores de la Unidad de Gestión Educativa 
Local (UGEL) San Román que han laborado de 1 a 5 años se ubican en un nivel alto de los 
niveles de baja realización, finalmente, el 6.8% de los trabajadores de dicha institución que 
ya han ejercido sus años de servicio de 11 a 15 años que manifiestan que se encuentran en 











Tabla 16  
Correlación entre baja realización personal y años de servicio y edad en los trabajadores 
de la UGEL San Román.                                                                                                                                                            







Edad Coeficiente de 
correlación 
1,000 ,818** ,054 
Sig. (bilateral) . ,000 ,686 
N 59 59 59 




,818** 1,000 -,007 
Sig. (bilateral) ,000 . ,956 






,054 -,007 1,000 
Sig. (bilateral) ,686 ,956 . 
N 59 59 59 
Fuente: Elaboración propia. 
 
En la tabla 16 se observan los resultados de la prueba de hipótesis, en el cual se logra 
evidenciar la existencia de una correlación positiva muy baja de Rho= 0.054 y significativa 
(sig=-0.686) entre baja realización personal y la edad, también se evidencia la existencia de 
una correlación negativa muy baja de Rho= -0.007 y significativa (sig=0.956) entre baja 
realización personal y los años de servicio de los trabajadores de la unidad de gestión 

















Con respecto al Síndrome de Burnout el 88,1% de trabajadores de la Unidad de Gestión 
Educativa Local de San Román presentan un nivel alto, el 11,9% un nivel medio y ningún 
trabajador presenta un nivel bajo, asimismo, se aprecia que el rango de edad de 41 a 50 años 
(39%) presentan un nivel alto de Síndrome de Burnout.  
En la investigación de Oramas (2013) el estrés laboral se muestra en un nivel alto de 
88,2% en los docentes, asimismo el síndrome de burnout muestra un nivel alto de 67,5% de 
los docentes predominando en los docentes como el agotamiento, despersonalización y 
realización personal. De tal manera, nuestra investigación y esta investigación muestran 
resultados de síndrome de burnout en niveles altos. A esto Cielzeta (2013) menciona que se 
podría evitar o retardar la aparición de síndrome de burnout, en su investigación obtuvo nivel 
alto de 44,0% de síndrome de Burnout. 
Por otra parte Ferrer (2017) señaló que su investigación se encuentra en un nivel alto de 
síndrome de burnout de 65,0% en los trabajadores a causa de la fatiga frente a la actividad 
laboral debido a la existencia de agotamiento, despersonalización y falta de realización 
personal por parte de los trabajadores, su desempeño varía en cuanto a la eficiencia que 
demuestran en sus labores, a la iniciativa y a la colaboración de trabajo en equipo para lograr 
los objetivos de la empresa. Asimismo, en la investigación de Valverde (2017) se encontró 
un nivel alto Burnout de 56%, en el personal asistencial que labora a causa de la falta de 
comunicación con la jefatura de la entidad, falta de apoyo para todas las actividades diarias, 
falta de material, insumos, refrigerios, movilidad, difusión, entre otras. Y finalmente en la 
investigación de Hanco (2018). La frecuencia del síndrome de Burnout según factores 
personales fue en edad de 23 a 32 años 45% en nivel medio, en 33 a 42 años 11.25% en 
nivel alto y de 43 a 52 años 5% en nivel alto; según sexo el femenino 30% en nivel medio y 





para carga familiar sin carga 30% en nivel medio, con 1 persona 17.50% en nivel medio; el 
factor personal sexo mostró asociación estadística (p<0.05). En factores laborales, para 40 
horas semanales y más de 40 horas en nivel medio 32.5%; para años de experiencia con 
menos de 1 año el 13.75% en nivel medio, de 1 a 5 años 25% en medio; se determinó 
asociación estadística (p<0.05) Las conclusiones de mi investigación fueron que el 
Síndrome de Burnout se encuentra en 2.50% en nivel bajo, 55% en nivel medio y 42.5% en 
nivel alto, se evidencia que los cirujanos dentistas que laboran en consulta privada en la 
provincia de San Román - Juliaca en el 2018, se encuentran mayormente con nivel medio 
de síndrome de Burnout. 
En tal sentido este síndrome se presenta en niveles altos y medios como se pudo detallar en 
las investigaciones corroboradas y nuestra investigación, siendo este como uno de los temas 





















Conclusiones y recomendaciones 
 
5.1.  Conclusiones 
Procediendo al cumplimiento del objetivo general propuesto en la presente investigación 
se puede apreciar que el 88,1% de los trabajadores presentan un nivel alto de Síndrome de 
Burnout, seguido del 11,9% con un nivel medio y se determina que si existe correlación 
directa y significativa entre el Síndrome de Burnout y los años de servicio (sig= .015) así 
como con la edad (sig= .002), lo que indica que los trabajadores tienen un nivel alto de 
síndrome de burnout lo cual afecta en su salud y en el trabajo que ellos realizan. 
De igual manera, con el primer objetivo específico, el 72,9% de los trabajadores presentan 
un nivel alto de Agotamiento Emocional, seguido de 23,7% con un nivel medio y el 3,4% 
con un nivel bajo y se determina que si existe correlación directa y significativa entre 
Agotamiento Emocional y los años de servicio (sig= .000) así como con la edad (sig= .000), 
lo que indica que la gran mayoría de los trabajadores presentan niveles altos de agotamiento 
emocional, entonces, ello afecta a sus emociones, el trabajador se siente agotado. 
Seguidamente, en el segundo objetivo específico se aprecia que el 72,9% de los 
trabajadores presentan un nivel alto de Despersonalización, seguido de 23,7% con un nivel 
medio y el 3,4% con un nivel bajo según edades y el 93,2% de trabajadores presentan un 
nivel alto, seguido de 5,1% con un nivel medio y el 1,7% un nivel bajo según años de 
servicio, entonces se determina que si existe correlación directa y significativa entre 





que indica que la despersonalización está presente en unos niveles alto esto puede generar 
sentimiento de culpa, preocupación en los trabajadores. 
Finalmente, en el tercer objetivo específico se puede observar que el 50,8% de los 
trabajadores presentan un nivel alto de Baja Realización Personal, seguido de 27,1% con un 
nivel medio y el 22,0% un nivel bajo y se determina que no existe correlación directa y 
significativa entre Baja Realización Personal y los años de servicio (sig= .956) así como con 
la edad (sig= .686), lo que indica que los trabajadores tienen un nivel alto de baja realización 
personal de tal manera se observa que pueden tener reacciones negativas frente a momentos 
tensos y crear clima desagradable. 
5.2.  Recomendaciones 
Observando este escenario, se hace necesario que estos aspectos que configuran el objeto de 
la investigación sean adoptados ineludiblemente dentro de la institución, formulando 
estrategias que permitan claridad y reconstrucción de estos saberes que conduzcan a la 
acción efectiva, del servicio público como organización social. En ese sentido y de acuerdo 
a las conclusiones arribadas, se plantean las siguientes recomendaciones, en aras de mejorar 
tales condiciones de la Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San Román. 
- Se recomienda a la dirección general Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) San 
Román incentivar el estudio del Síndrome de Burnout, en el área de gestión pedagógica, 
área de gestión institucional, área administrativa, área jurídica y el área de auditoría 
interna, ya que existe carencia evidente de estudios del síndrome de burnout, para que 
de esa forma los empleados puedan prevenir en su vida personal los efectos que conlleva 
esta enfermedad. 
- Se recomienda a la dirección general en cuanto a la dimensión nivel de agotamiento 
emocional, se implemente talleres integrativos que busquen mejorar la interacción entre 





interacción, confianza y ayuda mutua, permitiendo una reducción de los niveles de 
agotamiento emocional laboral en sus horas de trabajo. 
- Se recomienda a la dirección general en cuanto a la dimensión nivel de 
despersonalización, se incorpore un especialista al área laboral, para que de esa manera 
pueda desaparecer de forma progresiva los síntomas en los trabajadores mediante charles 
educativas referidos al tema, reduciendo así los niveles de ansiedad que también podría 
estar provocando este trastorno. 
- Se recomienda a la dirección general en cuanto tercera dimensión nivel de baja 
realización personal, ejecutar acciones que tengan que ver con la seguridad en el trabajo, 
el reconocimiento personal mediante premios en el logro al trabajo, facilitar 
promociones, proponer retos, facilitar y promover la formación constante de los 
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Anexo 3. Cuestionarios del Síndrome de Burnout 
 
A continuación, encontrara una serie de enunciados acerca de su trabajo y de sus 
sentimientos de él, relacionados con el síndrome de Burnout. Tiene que saber que no existen 
respuestas correctas o incorrectas, su objetivo es ayudar al conocimiento de las condiciones 
de su trabajo y mejorar su nivel de bienestar personal. Marque con una solo alternativa, 
expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento, según la escala siguiente: 
Variables Sociodemográficas: 
Género: ( ) Masculino  ( ) Femenino 
Edad:  _______ años. 
Años de Servicio en la UGEL San Román: _______ años. 
Marque con una solo alternativa, expresando la frecuencia con que tiene ese sentimiento, 
según la escala siguiente: 
 




































Valor de rho Significado
-1 Correlación negativa grande y perfecta
 -0.9 a -0.99 Correlación negativa muy alta
 -0.7 a -0.89 Correlación negativa alta
 -0.4 a -0.69 Correlación negativa moderada
 -0.2 a -0.39 Correlación negativa baja
 -0.01 a -0.19 Correlación negativa muy baja
0 Correlación nula
 0.01 a 0.19 Correlación positiva muy baja
 0.2 a 0.39 Correlación positiva baja
 0.4 a 0.69 Correlación positiva moderada
 0.7 a 0.89 Correlación positiva alta
 0.9 a 0.99 Correlación positiva muy alta
1 Correlación positiva grande y perfecta






Anexo 5. Carta de Aceptación de la Unidad de Gestión Educativa Local de San 
Román 
 
